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Abstract 
This study aims to describe the motivation Employee Work Motivation Analysis in Tadulako 
University. Theories used as the basis of analysis is the motivation theory of Maslow, comprising 
Aspects of physiological needs are, safety needs, social needs, esteem needs, and self-actualization. 
Method of research used was descriptive qualitative research methods and data collection 
techniques by observation, interview, and documentation. Selection technique of informants is 
purposively as five people. Results showed that the work motivation of employees in the 
Postgraduate Program Tadulako some still expressed is less good and others expressed well, this is 
reflected in five aspects were examined still were still not very good, that is, 1) aspects of basic 
physiological needs, 2) aspects of need for security, 3) aspect of social needs whereas, 4) aspects of 
the needs of awards, and the 5) the aspect actualization needs is good. 
Keywords: Motivation, Work, Physiological, Security, Social, Respect, Self Actualization 
 
Sejarah dan perkembangan Program 
Pascasarjana Universitas dibagi dalam tiga 
periode, yaitu (1) Periode Perintis (1998-
2003), (2) Periode Mandiri (2003-2005), dan 
(3) Periode Penyatuan (2005-sekarang). 
Ketiga periode itu dijelaskan berikut. 
Pembukaan Program Pascasarjana 
Universitas Tadulako diawali dengan 
perintisan kerja sama dengan perguruan 
tinggi di luar Provinsi Sulawesi Tengah. Pada 
Tahun 1998, misalnya, Program Studi 
Magister Manajemen Perkotaan yang 
diselenggarakan bekerja sama dengan 
Universitas Hasanuddin Makassar ternyata 
menjadi awal kelahiran Program 
Pascasarjana dalam lingkungan Universitas 
Tadulako, Palu. Ketika itu, Program Studi 
Magister Manajemen Perkotaan dikelola 
dengan memanfaatkan sumber  daya manusia 
kedua belah pihak. Dengan adanya kerja 
sama ini, melalui Surat Keputusan Rektor 
Universitas Tadulako Nomor: 
3813/528/PP/1998, 3 Oktober 1998, Rektor 
Universitas Tadulako mengangkat Dr. Hj. 
Sieng Daud Laratu, M.S. sebagai 
Koordinator dan Dr. Ir. Bunga Elim Somba, 
M.Sc. sebagai Sekretaris Pengelola kerja 
sama Program Pascasarjana.  
Program Pascasarjana Universitas 
Tadulako adalah menjadi Program 
Pascasarjana yang mandiri, memenuhi 
kebutuhan pemangku kepentingan, dan 
mempunyai daya saing tinggi, baik pada 
tingkat nasional maupun internasional, dalam 
pengembangan ilmu pengetahuan yang 
berwawasan lingkungan hidup.   
Program Pascasarjana Universitas 
Tadulako, yaitu (1) menyelenggarakan 
pendidikan akademik yang menerapkan 
“student centre paradigma”; (2) 
mengembangkan ilmu pengetahuan untuk 
pembangunan, serta untuk ilmu pengetahuan 
itu sendiri; (3) melakukan pelayanan 
masyarakat (dalam bentuk pemberian dan 
penawaran konsep, model, dan pokok-pokok 
pikiran, termasuk pemanfaatan SDM). 
Untuk mencapai misi dan tujuan 
tersebut, strategi Program Pascasarjana 
Universitas Tadulako, yaitu (1) menciptakan 
atmosfer akademis yang kondusif, serta 
organisasi yang sehat; (2) mencari dan 
menciptakan peluang sehingga meningkatkan 
daya saing, sekaligus mengembangkan kerja 
sama dalam rangka peningkatan efisiensi; (3) 
melakukan perubahan sesuai dengan 
perkembangan ilmu pengetahuan dan 
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teknologi, serta tuntutan pemangku 
kepentingan. 
Tujuan pendidikan Program 
Pascasarjana Universitas Tadulako adalah 
menghasilkan alumni yang (1) memiliki 
kompetensi ilmiah jenjang pendidikan 
magister sesuai dengan bidang dan program 
studi yang ditempuh, serta etika akademik; 
(2) siap menyosialisasikan gagasan dan hasil 
penelitiannya secara lisan dan tertulis dalam 
forum ilmiah, serta terampil menerapkan 
ilmu pengetahuan yang dimilikinya secara 
arif dan bijaksana untuk kepentingan 
masyarakat; (3) mampu mengikuti dan 
tanggap terhadap kemajuan dan 
perkembangan ilmu pengetahuan dan 
teknologi; (4) mahir bekerja kelompok dan 
hidup bermasyarakat; menjunjung tinggi 
HAM; serta mempunyai kepedulian terhadap 
lingkungan hidup dan keselamatan bumi. 
 
Pengertian Motivasi  
Motivasi  merupakan suatu bagian 
penting dalam suatu lembaga pemerintah. 
Para pegawai akan bekerja dengan sungguh-
sungguh apabila memiliki motivasi yang  
tinggi. Sebagaimana diungkapkan oleh 
(Siagian 1997 : 134).   Motivasi adalah daya 
dorong yang mengakibatkan seorang anggota 
organisasi mau dan rela untuk 
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang 
menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan 
kewajibannya. Uraian tersebut menjelaskan  
bahwa motivasi merupakan penggerak 
aparatur dalam mencapai tujuan suatu 
organisasi, khususnya Badan Perencanaan 
Pembangunan dan Penanaman Modal Kota 
Palu sehingga dengan motivasi aparatur akan 
mempunyai kinerja yang tinggi untuk 
melaksanakan berbagai macam beban tugas 
dan fungsinya sebagai aparatur perencana. 
Chung & Magginson  dalam Faustino 
Cardoso (2003 : 177) menyatakan bahwa 
Motivation is definied as goal-directed 
behavior. It concerns of effort one exerts in 
pursuing a goa…it a closely rlatedto 
employee satifaction and jo performance, 
(motivasi dirumuskan sebagai perilaku yang 
ditujukan pada sasaran. Motivasi berkaitan 
dengan tingkat usaha yang dilakukan oleh 
seseorang dalam mengejar suatu tujuan 
motivasi berkaitan erat dengan kepuasan 
pekerja dan performansi pekerjaan).  
Motivasi dapat dijelaskan sebagai suatu 
dasar pendorong atau perangsang yang 
menyebabkan orang akan berbuat sesuatu 
atau motivasi ini merupakan penuntun 
kekuatan yang menggerakan manusia untuk 
bertingkah laku mencapai tujuan tertentu. 
Selain itu merupakan suatu proses untuk 
mencoba mempengaruhi agar seseorang 
dapat melakukan suatu yang kita inginkan 
(Handoko, 1996:231). 
 
Tujuan Motivasi  
Secara umum tujuan motivasi adalah 
untuk menggerakan atau menggugah 
seseorang agar timbul keinginan dan 
kemauannya untuk melakukan sesuatu 
sehingga dapat memperoleh hasil atau 
mencapai tujuan tertentu (Ngalim Purwanto, 
2006: 73).  
Proses motivasi perlu diterapkan 
terlebih dahulu tujuan organisasi, Sebab 
tujuan organisasi merupakan esensi  yang 
sangat penting bagi setiap organisasi dan 
pegawainya. Setelah penerapan tujuan 
organisasi jelas kemudian pegawai di 
motivasi kearah tujuan tersebut.  
Hasibuan (2002:97-98) mengemukakan 
11 alasan yang menjadi tujuan pemberian 
motivasi  terhadap pegawai, sebagai berikut. 
1. Mendorong gairah dan semangat kerja 
pegawai. Gairah dan semangat pegawai 
sangat penting hal ini dapat meningkatkan 
kinerja pegawai. Namun sebaliknya jika 
pegawai  dalam  bekerja tidak mempunyai 
gairah atau semangat sulit untuk  
mengharapkan hasil yang baik. 
2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja 
pagawai. Moral dan kepuasan kerja adalah 
sesuatu hal yang abstrak tetapi seorang   
pimpinan mempunyai peranan untuk dapat 
memahami tingkah laku pegawai 
mengenai alat motivasi apa saja yang 
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dapat meningkatkan moral dan semangat 
kerja setiap pegawai. 
3. Meningkatkan produktivasi kerja pegawai 
a) Meningkatkan produktivitas kerja 
pegawai sangat penting dalam rangka 
mencapai target yang telah ditentukan 
sebelumnya. Langkah ini sekaligus 
dapat mengukur sejauh mana kinerja 
pegawai yang telah dicapai dalam 
kurun waktu tertentu. 
b) Mempertahakan loyalitas dan 
kestabilan pegawai dalam suatu 
organisasi.  Sulit mengharapkan 
loyalitas pegawai pada organisasi jika 
apa yang di harapkan pegawai dari 
organisasi tidak tercapai, tercapai 
sehingga organisasi harus jeli 
memahami kebutuhan pegawainya 
dalam hal ini hanya dapat tercapai jika 
terjalin komunikasi yang intensif antara 
pihak pimpinan dan pegawai 
4. Meningkatkan kedisiplinan dan 
menurunkan tingkat absensi pegawai. 
5. Meningkatkan disiplin pegawai dapat 
dilakukan dengan cara mengajarkan pada   
pegawai arti penting menghargai waktu 
serta   memahami apa yang menjadi 
penyebab absensi pegawai. 
6. Mengefektifkan pengadaan pegawai. 
7. Manajemen yang profesional tahu kapan 
harus menempatkan pegawai dan seberapa 
besar jumlah pegawai yang dibutuhkan 
8. Menciptakan suasana dan hubungan kerja 
yang baik, manajemen dapat menciptakan 
hubungan kerja yang baik dengan 
membangun komunikasi pada seluruh 
unsur pegawai. 
9. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi 
pegawai. Pegawai dilibatkan dalam 
pertemuan-pertemuan penting yang 
membahas kebijakan kerja, sehingga 
pegawai merasa diperhatikan. 
10. Meningkatkan efisiensi penggunaan 
fasilitas-fasilitas kerja, meningkatkan 
tingkat kesejahteraan pegawai. 
11. Kesejahteraan menjadi penting bagi 
pegawai, sebab masalah   kesejahteraan 
sangat sensitif, walaupun ukuran 
kesejahteraan bersifat relatif, 
mempertinggi rasa tanggung jawab 
pegawai terhadap tugas-tugasnya, tujuan 
ini dilakukan agar pegawai mempunyai 
rasa tanggung jawab  akan tugas yang 
dikerjakan”. 
Tindakan memotivasi akan lebih dapat 
berhasil jika tujuannya jelas dan disadari oleh 
yang dimotivasi serta sesuai dengan 
kebutuhan orang yang dimotivasi. Oleh 
karena itu, setiap orang yang akan 
memberikan motivasi harus mengenal dan 
memahami benar-benar latar belakang 
kehidupan, kebutuhan, dan kepribadian orang 
yang akan dimotivasi.  
  
Jenis-jenis Motivasi 
Motivasi sebagai pemberi daya 
penggerak atau dorongan yang menciptakan 
energi penggerak kegairahan kerja seseorang 
agar mereka mau bekerja sama, bekerja 
efektif, efesien dan terintegrasi dengan segala 
daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 
Adapun jenis-jenis motivasi, dapat 
dibedakan menjadi dua bagian menurut 
Ranusandoyo dan Husnan (1997:201), yaitu: 
a. Motivasi positif 
Motivasi positif adalah proses untuk 
mencoba mempengaruhi orang lain agar 
menjalankan sesuatu yang kita inginkan 
dengan cara memberikan kemungkinan 
untuk mendapatkan hadiah. 
b. Motivasi negatif 
Motivasi negatif adalah proses untuk 
mempengaruhi seseorang agar mau 
melakukan sesuatu yang kita inginkan, 
tetapi teknik dasar yang digunakan adalah 
lewat kekuatan atau ketakutan. 
Sedangkan menurut Nawawi 
(2001:359), mengemukakan bahwa secara 
sederhana terdapat dua jenis motivasi, yaitu; 
a. Motivasi Intrinstik 
Motivasi intrinstik adalah pendorong kerja 
yang bersumber dari dalam diri pekerja 
individu, berupa kesadaran mengenai 
pentingnya atau manfaat/makna pekerja 
yang dilaksanakannya.  Dengan kata lain 
motivasi ini bersumber dari pekerjaan 
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yang dikerjakan, baik karena mampu 
memenuhi kebutuhan, atau 
menyenangkan, atau memungkinkan 
mencapai suatu tujuan, maupun karena 
memberikan harapan tertentu yang positif 
di masa depan.  Misalnya pekerja yang 
bekerja secara berdedikasi semata-mata 
karena merasa memperoleh kesempatan 
untuk mengaktualisasikan atau 
mewujudkan realisasi dirinya secara 
maksimal. 
b. Motivasi Ekstrinsik 
Motivasi ekstrinsik adalah pendorong 
kerja yang bersumber dari luar diri pekerja 
sebagai individu, berupa suatu kondisi 
yang mengharuskannya melaksanakan 
pekerjaan secara maksimal. Misalnya 
berdedikasi tinggi dalam bekerja karena 
upah/gaji yang tinggi, jabatan/posisi yang 
terhormat atau memiliki kekuasaan yang 
besar, pujian, hukuman, dan lain-lain. 
Di lingkungan suatu organisasi 
perusahaan terlihat kecenderungan 
penggunaan motivasi ekstrinsik lebih 
dominan daripada motivasi intrinsik.  Konsisi 
ini terutama disebabkan tidak mudah untuk 
menumbuhkan kesadaran dari dalam diri 
pekerja, sementara kondisi kerja disekitarnya 
lebih banyak menggiringnya pada 
mendapatkan kepuasan kerja yang hanya 
dapat dipenuhi dari luar dirinya. 
Selanjutnya Hasibuan (1993:99), 
mengemukakan bahwa jenis-jenis motivasi 
yaitu sebagai berikut: 
a. Motivasi positif (insentif positif), manajer 
memotivasi bawahan dengan memberikan 
hadiah kepada mereka yang berprestasi 
baik.  Dengan memotivasi positif ini 
semangat kerja bawahan akan meningkat, 
karena manusia pada umumnya senang 
menerima yang baik-baik saja. 
b. Motivasi negatif (insentif negatif), 
manajer memotivasi bawahannya dengan 
memberikan hukuman kepada mereka 
yang pekerjaannya kurang baik (prestasi 
rendah).  Dengan memotivasi negatif ini 
semangat kerja bawahan dalam jangka 
waktu pendek akan meningkat, karena 
mereka takut di hukum, tetapi untuk 
jangka waktu panjang dapat berakibat 
kurang baik. 
Dalam praktek kedua jenis motivasi di 
atas sering digunakan oleh manajer 
perusahaan.  Penggunaannya harus tepat dan 
seimbang, supaya dapat meningkatkan 
semangat kerja karyawan.  Yang menjadi 
masalah adalah kapan motivasi positif atau 
motivasi negatif itu efektif merangsang 
gairah kerja karyawan.  Motivasi positif 
efektif untuk jangka panjang, sedangkan 
motivasi negatif efektif untuk jangka 
pendeknya saja.  Tetapi manajer harus 
konsisten dan adil dalam menerapkannya. 
 
Metode-Metode Motivasi 
Ada dua metode motivasi yaitu 
motivasi langsung dan tidak langsung. 
a. Motivasi Langsung (Direct Motivation) 
Motivasi Langsung adalah motivasi 
(materiil dan non materiil) yang diberikan 
secara langsung kepada setiap individu 
karyawan untuk memenuhi kebutuhan 
serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus, 
seperti pujian, penghargaan, tunjangan 
hari raya, bonus, piagam dan lain 
sebagainnya. 
b. Motivasi Tak Langsung (Indirect 
Motivation) 
Motivasi Tidak Langsung adalah motivasi 
yang diberikan hanya merupakan fasilitas- 
fasilitas yang mendukung serta menunjang 
gairah kerja/kelancaran tugas sehingga 
para karyawan betah dan bersemangat 
melakukan pekerjaannya. Misalnya kursi 
yang empuk, mesin-mesin yang baik, 
ruangan kerja yang terang dan nyaman, 
suasana kerja yang serasi, serta 
penempatan yang tepat. Motivasi tidak 
langsung besar pengaruhnya untuk 
merangsang semangat bekerja karyawan 
sehingga produktif kerja Meningkat 
 
Model - Model Motivasi 
Perkembangan teori manajemen jug 
mencakup model-model motivasi yang 
berbeda. Berikut ini akan dibahas tiga model 
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motivasi dengan urutan atas dasar 
kemunculannya, yaitu model tradisional, 
model hubungan manusiawi, dan model 
sumber daya manusia. 
1. Model Tradisional 
Model tradisional dari motivasi  
berhubungan dengan Frederick Taylor dan 
aliran manajemen ilmiah. Model ini 
mengisyaratkan bahwa manajer menentukan 
bagaimana pekerjaan-pekerjaan harus 
dilakukan dan di gunakan system 
pengupahan insentif untuk memotivasi para 
pekerja lebih banyak berproduksi, lebih 
banyak menerima penghasilan. 
Pandangan tradisional menganggap 
bahwa para pekerja pada dasarnya malas dan 
hanya dapat dimotivasi dengan penghargaan 
berwujud uang. Dalam banyak situasi 
pendekatan ini cukup efektif. Sejalan dengan 
meningkatknya efisiensi, karyawan yang 
dibutuhkan untuk tugas tertentu dapat 
dikurangi.  Lebih lanjut, manajer mengurangi 
besarnya upah insentif. Pemutusan hubungan 
kerja menjadi biasa dan pekerja akan mencari 
keamanan/jaminan kerja daripada hanya 
kenaikan upah kecil dan sementara. 
2. Model Hubungan Manusiawi 
Banyak praktek manajemen merasakan 
bahwa pendekatan tradisional tidak memadai. 
Elton Mayo dan para peneliti hubungan 
manusiawi lainnya menemukan bahwa 
kontak-kontak sosial karyawan pada 
pekerjaannya adalah juga penting dan bahwa 
kebosanan dan tugastugas yang bersifat 
pengulangan adalah faktor-faktor pengurang 
motivasi. Mayo dan kawan-kawan juga 
percaya bahwa manjer dapat memotivasi  
bawahan melalui pemenuhan kebutuhan-
kebutuhan sosial mereka dan membuat 
mereka merasa berguna dan penting. 
Sebagai hasilnya, para karyawan diberi 
berbagai kebebasan untuk membuat 
keputusan sendiri dalam pekerjaannya. 
Perhatian yang lebih besar diarahkan pada 
kelompok-kelompok kerja organisasi 
informal. Lebih banyak informasi disediakan 
untuk karyawan tentang perhatian manajer 
dan operasi organisasi. 
3. Model sumber daya manusia 
Kemudian para teoritisi seperti 
McGregor dan Maslow, dan para peneliti 
seperti Argyris dan Likert, melontarkan kritik 
kepada model hubungan manusiawi dan 
mengemukakan pendekatan yang lebih 
“sophisticated” untuk memanfaatkan para 
karyawan.  Model ini menyatakan bahwa 
para karyawan dimotivasi oleh banyak faktor, 
tidak hanya uang atau keinginan untuk 
mencapai kepuasan, tetapi juga kebutuhan 
untuk berprestasi dan memperoleh pekerjaan 
yang berarti.   Mereka beralasan bahwa 
kebanyakan orang telah dimotivasi untuk 
melakukan pekerjaan secara baik dan bahwa 
mereka tidak secara otomatis melihat pekerja 
sebagai sesuatu yang tidak dapat 
menyenangkan. Mereka mengemukakan 
bahwa para karyawan lebih menyukai 
pemenuhan kepuasan dari suatu prestasi kerja 
yang baik.  Jadi, para pegawai dapat diberi 
tanggung jawab yang lebih besar untuk 
pembuatan keputusan-keputusandan  
pelaksaan tugas-tugas. 
 
Teori - Teori Motivasi 
a.  Teori Hirarki Kebutuhan Maslow 
Konsep teori menjelaskan bahwa 
kebutuhan manusia dapat disusun dalam 
suatu hirarki dari yang terendah sampai 
tertinggi. Seseorang akan didorong untuk 
memenuhi kebutuhan yang paling kuat sesuai 
waktu, keadaan, dan pengalaman yang 
bersangkutan mengikuti suatu hirarki. Dalam 
tingkatan ini kebutuhan yang terendah harus 
dipenuhi terlebih dahulu lalu selanjutnya 
pada tingkatan kebutuhan yang lebih tinggi. 
Menurut Lussier (1996;174), 
kebutuhan manusia oleh Maslow 
diklasifikasikan atas lima tingkat jenjang dan 
masing-masing dijelaskan sebagai berikut:  
1. Phisiological needs (kebutuhan fisiologis) 
merupakan hirarki kedudukan paling dasar 
yang merupakan  kebutuhan untuk dapat 
hidup seperti makan, minum, tempat 
tinggal, dan pakaian yang dapat dipenuhi 
dengan gaji yang diterima. 
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2. Security needs (kebutuhan rasa aman) 
kebutuhan ini meliputi keselamatan kerja 
dan kelangsungan pekerjaan, serta 
jaminan hari tua. 
3. Social needs (kebutuhan sosial), yaitu 
kebutuhan persahabatan, affiliasi, dan 
interaksi yang lebih erat dengan orang 
lain. Dalam organisasi akan berkaitan 
dengan kebutuhan akan adanya kelompok 
kerja yang kompak.   
4. Esteem Needs ( Kebutuhan penghargaan), 
meliputi keinginan untuk dihormati, 
dihargai atas prestasi yang dicapai, 
pengakuan atas kemampuan dan keahlian. 
5. Self actualization needs (kebutuhan 
aktualisasi diri) merupakan hirarki 
kebutuhan yang paling tinggi. Aktualisasi 
diri berkaitan dengan proses 
pengembangan akan potensi yang 
sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan 
untuk menunjukan kemampuan, keahlian, 
dan potensi diri. 
Hal yang paling penting dalam 
pemikiran Maslow, bahwa suatu proses 
pemenuhan kebutuhan yang semakin 
meningkat dari kebutuhan yang terendah 
sampai tertinggi menunjukan masing-masing 
kebutuhan saling menopang dan saling 
tergantung (interdependensi), artinya, 
kebutuhan yang telah terpuaskan tidak lalu 
hilang bila kebutuhan-kebutuhan selanjutnya 
muncul dan mendominasi. Kebutuhan 
tersebut hanya berhenti menjadi motivasi 
utama dari perilaku, dan masih 
mempengaruhi perilaku selanjutnya, hanya 
intensitasnya lebih kecil. Seseorang yang 
memutuskan bekerja karena didorong oleh 
pemenuhan kebutuhan fisiologisnya, apabila 
gaji atau upah yang diterima dari organisasi 
sudah cukup tinggi, maka uang tidak lagi 
menjadi motivasi utama dari perilaku tapi 
masih mempengaruhi perilaku. 
b.  Teori ERG – Alderfer 
Menurut Gibson (1996;193) Aldelfer 
dengan pendapat Maslow bahwa kebutuhan 
individu tersusun secara hirarki. Namun 
hirarki kebutuhan yang diusulkannya terdiri 
dari tiga set kebutuhan: 
1.  Existence; meliputi semua kebutuhan 
yang termasuk kebutuhan fisiologis, 
material, dan rasa aman seperti kebutuhan 
makanan, pakaian, perumahan, dan 
keamanan. 
2. Relatedness; meliputi semua bentuk 
kebutuhan yang berkaitan dengan 
kepuasan hubungan antara pribadi 
ditempat kerja. 
3. Growth; meliputi kebutuhan yang 
berkaitan pengembangan potensi 
seseorang termasuk kebutuhan aktualisasi 
diri dan penghargaan dari Maslow. 
c.  Teori Dua Faktor – Herzberg 
Teori ini memandang bahwa seseorang 
mempunyai kebutuhan yang berlainan yaitu:  
pertama, kebutuhan pemeliharaan atau 
kebutuhan kesehatan meliputi kondisi kerja 
fisik, pengawasan, upah, suasana hubungan 
antar karyawan dan pimpinan dan 
kesejahteraan sosial. Sedang kelompok 
kedua, menyatakan kebutuhan motivasi 
meliputi keinginan untuk berprestasi, 
penghargaan dan pertumbuhan serta 
pengembangan kemampuan. 
Menurut Herzberg (Gibson, 1996;197) 
membagi faktor kebutuhan menjadi dua 
bagian yaitu: 
1. Faktor Instrinsik, yaitu kepuasan terhadap 
pekerjaan yang apabila kondisi tersebut 
berada dalam pekerjaan akan 
menggerakan motivasi yang kuat untuk 
menghasilkan prestasi yang baik, tetapi 
bila faktor tersebut tidak ada dalam 
pekerjaan tidak akan menimbulkan rasa 
ketidakpuasan yang berlebihan. 
2. Faktor Ekstrinsik, yaitu keadaan pekerjaan 
yang menyebabkan rasa tidak puas 
diantara para karyawan bila kondisi 
tersebut ada, tetapi bila kondisi ekstrinsik 
tidak ada akan memotivasi karyawan. 
d.  Teori Kebutuhan McClelland 
Mc Clelland dalam Gibson (1996;200) 
membagi kebutuhan menjadi tiga,yaitu: 
1. Need for affiliation (n Aff): 
Kebutuhan berafiliasi merupakan suatu 
keinginan untuk melakukan hubungan 
yang bersahabat dan hangat dengan orang 
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lain. Kebutuhan ini sama dengan 
kebutuhan sosial dari Maslow. Orang ini 
memiliki ciri-ciri; memiliki keinginan 
yang kuat untuk mendapatkan restu dan 
ketentraman dari orang lain, cenderung 
untuk menyesuaikan diri dengan 
keinginan dan norma orang lain yang ada 
dalam lingkungannya, memiliki perhatian 
yang sungguh-sungguh terhadap perasaan 
orang lain. 
2. Need Of Power ( n Pow) 
Kebutuhan akan kekuasaan adalah 
kebutuhan untuk mempengaruhi dan 
mengendalikan orang lain dan 
bertanggung jawab kepada ciri-ciri dari 
orang lain adalah ingin mempengaruhi 
orang secara langsung ingin mengadakan 
pengendalian terhadap orang lain, 
berupaya untuk menjaga hubungan 
pimpinan serta pengikut . 
3. Need for Achievement( n Ach) 
Teori ini menyatakan bahwa orang yang 
memiliki kebutuhan berprestasi tinggi 
berfokus pada pencapaian sukses yang 
cendrung membuat tujuan yang lebih 
realistis dan memilih tugas-tugas dengan 
derajat kesulitan yang sedang. Kebutuhan 
berprestasi ini berkorelasi tinggi dengan 
kebutuhan status dan kekayaan. 
 
METODE 
 
Jenis penelitian ini adalah penelitian 
kualitatif. Penelitian kualitatif adalah salah 
satu prosedur penelitian yang menghasilkan 
data deskriptif berupa ucapan atau tulisan dan 
perilaku orang-orang yang diamati. Artinya 
penelitian ini adalah penelitian yang 
menghasilkan data dengan melakukan 
pengamatan terhadap objek penelitian. 
Kerlinger (Iskandar 2009 ; 20) menyatakan 
bahwa Metodologi Penelitian Kualitatif 
bersifat secara rasional, sistematik, terkonrol, 
empiris, dan kritis terhadap objek sasaran 
dalam bidang yang diteliti untuk memperoleh 
pengetahuan baru. Sedangkan Pengunaan 
penelitian deskriftif ini yaitu untuk 
memberikan gambaran tentang Motivasi 
Kerja Pegawai di Program Pasca Sarjana 
Universitas Tadulako. 
Dalam penelitian ini mengunakan 
Teknik Purposive dalam Penentuan 
Informan, adalah orang – orang yang 
mengetahui langsung motivasi kerja pegawai 
di Program Pasca Sarjana Universitas 
Tadulako. Sehingga informan dalam 
penelitian ini sebanyak 5 orang.  
Dalam penelitian ini jenis data yang 
dibutuhkan ada 2 macam yaitu data primer 
yaitu data yang diperoleh langsung dari 
informan. Dan data sekunder yaitu 
merupakan data pendukung dari data primer 
yang digunakan untuk kepentingan analisis 
yang diperoleh dari Bagian Tata Usaha 
Program Pasca Sarjana Untad, serta melalui 
penelusuran literatur perpustakaan dan 
dokumen-dokumen.  
Penelitian  kualitatif menggunakan 
logika induktif abstraktif, suatu logika yang 
bertitik tolak dari “khusus ke umum”. 
Konseptualisasi, kategorisasi dan deskripsi 
dikembangkan atas dasar “kejadian” 
(incidence) yang diperoleh ketika kegiatan 
lapangan berlangsung. Karenanya, antara 
kegiatan pengumpulan data dan analisis data 
menjadi tak mungkin dipisahkan satu sama 
lain. Keduanya berlangsung secara simultan 
dan prosesnya berbentuk siklus bukan linier 
(Bungin, 2003 : 69). Adapun model analisis 
data yaitu dengan prosedur pengumpulan data, 
reduksi data, penyajian data dan menarik 
kesimpulan yang dapat dijelaskan sebagai 
berikut : 1) Pengumpulan Data, merupakan awal 
mula observasi masalah yang akan menjadi 
fokus penelitian. 2) Reduksi Data (pengurangan 
data). Proses reduksi bertujuan menggolongkan, 
mengarahkan, membuang yang tidak perlu, 
mengorganisasi bahan empirik sehingga dapat 
diperoleh kategori-kategori tematik. 3) Display 
data (penyajian data). Setelah data disajikan, 
karena masih ada data yang kurang maka 
pengumpulan data dilapangan dilakukan 
kembali sampai data menjadi lengkap. 4). 
Menarik kesimpulan/verifikasi. Selanjutnya 
analisis disusun dan diarahkan pada fokus 
penelitian untuk disimpulkan dan kesimpulan 
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harus diverifikasi selama penelitian 
berlangsung agar memudahkan pada 
kesimpulan akhir. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Sesuai dengan Visi Program 
pascasarjana Untad yaitu Tahun 2020 
Program Pascasarjana Universitas Tadulako 
handal dalam penelitian yang berorientasi 
pada pengembangan IPTEKS dan kebutuhan 
masyarakat serta mampu berkompetisi 
nasional dan internasional. Maka di 
rumuskan Misi sebagai berikut : 
1. Menyelenggarakan pendidikan berbasis 
“research findings”. 
2. Menyelenggarakan penelitian yang unggul 
dalam pengembangan IPTEKS. 
3. Menghasilkan desain dan memberikan 
layanan kepada masyarakat berbasis 
keunggulan IPTEKS. 
Dalam menjalankan roda organisasi, 
Program Pascasarjana Universitas Tadulako 
dipimpin oleh 1 orang Direktur dan 2 Orang 
Wakil Direktur , yaitu:  
Direktur: Prof. Dr. Ir. Fathurrahman, M.P., 
Warek Bid. Akademik:  Prof. Dr. Ir. Saiful 
Darman MP., dan Warek Bid. Umum:  Prof. 
Dr. Syamsul Bachri, S.E., M.Si. 
Selain unsur pimpinan diatas, ada unsur 
pegawai di Program Pascasarjana Universitas 
Tadulako sebanyak 43 orang, baik pegawai 
organik, honorer maupun honorer petugas 
kebersihan.  
Untuk mengetahui penilaian dari 
informan terhadap Motivasi Kerja Pegawai 
pada Program Pascasarjana Universitas 
Tadulako, peneliti telah melakukan 1) 
Phisiological needs (kebutuhan fisiologis), 2) 
Security needs (kebutuhan rasa aman). 3) 
Social needs (kebutuhn social), 4) Esteem 
needs (kebutuhan penghargaan), 5) Self 
actualization needs (kebutuhan aktualisasi 
diri) menurut Maslow dalam Lussier 
(1996:174).  
Motivasi Kerja Pegawai Pada Program 
Pascasarjana Universitas Tadulako, dengan 
melihat 5 indikator diatas, dengan melakukan 
wawancara melibatkan beberapa informan yang 
dianggap mengetahui dan mengerti masalah – 
masalah yang diteliti. Informan yang dilibatkan 
dalam penelitian ini terdiri dari : Unsur dari 
kepala bagian dan staf di Program Pasca Sarjana 
Universitas Tadulako. 
Setiap informan dilakukan identifikasi 
untuk mengenal lebih dekat masing – masing 
informan untuk memahami setiap karakteristik 
informan, sehingga informasi yang diperoleh 
bersifat optimal sesuai dengan tingkat 
kebutuhan peneliti. Peneliti lebih mengfokuskan 
pada Motivasi Kerja Pegawai Pada Program 
Pascasarjana Universitas Tadulako, dengan 
melihat 5 indikator motivasi aparat,  yaitu:   
 
Kebutuhan Fisiologis 
Menurut Maslow dalam Lussier 
(1996:174), Phisiological needs (kebutuhan 
fisiologis) merupakan hirarki kedudukan 
paling dasar yang merupakan  kebutuhan 
untuk dapat hidup seperti makan, minum, 
tempat tinggal, dan pakaian yang dapat 
dipenuhi dengan gaji yang diterima.  
Dari wawancara mendalam terhadap 5 
informan diatas, yang menilai tentang 
Motivasi Kerja Pegawai di Program Pasca 
Sarjana Universitas Tadulako dari aspek 
kebutuhan fisiologis yang mengunakan teori 
motivasi berdasarkan kebutuhan menurut 
Maslow dalam Lussier (1996:174), 
didapatkan bahwa motivasi kerja pegawai 
belum baik, adapun faktor yang 
mempengaruhinya karena masih ada masalah 
dalam pemenuhan kebutuhan dasar/ fisiologis 
yang belum terpenuhi.  
Hal ini sesuai dengan informasi yang 
diungkapkan oleh salah satu informan, 
bernama Larabeng  yang merupakan Kepala 
Bagian Perpustakaan Program Pasca Sarjana 
Untad,yang mengemukakan:   
“ Dalam hal kebutuhan dasar/ fisiologis 
pegawai di Pasca sarjana ini, kami sebagai 
aparatur merasa masih banyak yang belum 
terpenuhi , sehingga kadang kalah 
menganggu kinerja kami dalam bekerja, 
memberikan pelayanan kepada pimpinan dan 
mahasiswa. (Wawancara, 2 Oktober 2015)“.  
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Hasil wawancara tersebut, 
mengambarkan bahwa motivasi kerja 
pegawai di Program Pasca Sarjana 
Universitas Tadulako masih belum baik, 
karena secara mendasar berbagai kebutuhan 
fisiologis pegawai / aparat belum dipenuhi 
dengan baik . Hal ini juga menunjukan 
bahwa rasa aman bukan hanya masalah 
keamanan fisik, namun juga masalah 
keamanan finansial. Mengenai hal ini, 
biasanya terjadi pada staf honorer yang 
mengalami keterlambatan pembayaran honor 
setiap bulannya. 
 
Kebutuhan Rasa Aman 
Menurut Maslow dalam Lussier 
(1996:174), Security needs (kebutuhan rasa 
aman) kebutuhan ini meliputi keselamatan 
kerja dan kelangsungan pekerjaan, serta 
jaminan hari tua.  
Dari wawancara mendalam terhadap 5 
informan diatas, yang menilai tentang 
Motivasi Kerja Pegawai di Program Pasca 
Sarjana Universitas Tadulako dari aspek 
kebutuhan rasa aman yang mengunakan teori 
motivasi berdasarkan kebutuhan menurut 
Maslow dalam Lussier (1996:174), 
didapatkan bahwa motivasi kerja pegawai 
belum baik, hal ini dipengaruhi oleh 
ketidakpastian nasib pegawai honorer yang 
membuat pegawai merasa tidak aman 
terhadap kedudukannya. Hal ini sesuai 
dengan informasi yang diungkapkan oleh 
salah satu informan, Samsudin, sebagai Staf 
Perpustakaan Pascasarjana, mengungkapkan 
bahwa ;  
“ secara fisik kami tetap merasa tidak 
memiliki masalah dengan pimpinan dan 
pegawai – pegawai lainnya, namun secara 
batin kami merasa tidak aman bekerja jika 
masih banyak kekurangan yang lami 
lakukan, sebagai akibat dari kebutuhan 
hidup yang semakin banyak, yang akhirnya 
kami melakukan upaya – upaya lain diluar 
pekerjaan untuk mendapatkan tambahan 
penghasilan. ” (Wawancara,  9 Oktober 
2015).  
Informasi ini menunjukan bahwa 
motivasi kerja pegawai di Program Pasca 
Sarjana Universitas Tadulako dari segi 
kebutuhan rasa mana secara batin masih 
belum baik, karena secara mendasar para 
pegawai masih memiliki kekurangan atas 
kebutuhan dasar, yang berakibat pada 
kekuatiran atas pekerjaan mereka yang tidak 
fokus dan berimbas pada sanksi dari 
pimpinan. 
 
Kebutuhan Sosial. 
Menurut Maslow dalam Lussier 
(1996:174), Social needs (kebutuhan sosial), 
yaitu kebutuhan persahabatan, affiliasi, dan 
interaksi yang lebih erat dengan orang lain. 
Dalam organisasi akan berkaitan dengan 
kebutuhan akan adanya kelompok kerja yang 
kompak. Dari wawancara mendalam 
terhadap 5 informan diatas, yang menilai 
tentang Motivasi Kerja Pegawai di Program 
Pasca Sarjana Universitas Tadulako dari 
aspek kebutuhan sosial yang mengunakan 
teori motivasi berdasarkan kebutuhan 
menurut Maslow dalam Lussier (1996:174), 
didapatkan bahwa motivasi kerja pegawai 
belum baik, hal ini dipengaruhi oleh interaksi 
antara pegawai yang masih tidak kondusif, 
terutama adanya indikasi pegawai yang dekat 
dengan atasan yang lebih mendapat 
perhatian. Hal ini sesuai dengan informasi 
yang diungkapkan oleh salah satu informan, 
Rizky Ayuning Eko Putri, sebagai Staf 
bagian keuangan Program Pasca Sarjana 
Universitas Tadulako Palu, yang 
menyebutkan bahwa:   
“ dalam hal kebutuhan sosial yaitu hubungan 
yang kondusif dalam bekerja, biasanya yang 
menjadi kendala adalah sifat saling 
membedakan antara pegawai senior dengan 
junior, yang mengakibatkan perasaan yang 
tertekan dalam melaksanakan tugas, padahal 
tupoksi sudah jelas satu sama lainnya. 
(Wawancara,  9 Oktober 2015).  
Hasil wawancara tersebut, menunjukan 
bahwa Motivasi Kerja Pegawai di Program 
Pascasarjana Universitas Tadulako dalam hal 
kebutuhan sosial masih belum baik, karena 
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masih ada sifat saling membedakan antara 
senior dengan junior, yang membuat tidak 
kondusif suasana kerja, walaupun setiap 
pegawai sudah diberikan tupoksi yang jelas 
 
Kebutuhan Penghargaan 
Menurut Maslow dalam Lussier 
(1996:174), Esteem Needs (Kebutuhan 
penghargaan), meliputi keinginan untuk 
dihormati, dihargai atas prestasi yang 
dicapai, pengakuan atas kemampuan dan 
keahlian. Dari wawancara mendalam 
terhadap 5 informan diatas, yang menilai 
tentang Motivasi Kerja Pegawai di Program 
Pasca Sarjana Universitas Tadulako dari 
aspek kebutuhan penghargaan yang 
mengunakan teori motivasi berdasarkan 
kebutuhan menurut Maslow dalam Lussier 
(1996:174), didapatkan bahwa motivasi kerja 
pegawai belum baik, hal ini dipengaruhi oleh 
masih minimnya isentif dari atasan terhadap 
pegawai – pegawai yang memiliki prestasi 
yang baik, sehingga mengurangi motivasi 
pegawai lainnya untuk bekerja lebih baik.  
Hal ini sesuai dengan informasi yang 
diungkapkan oleh salah satu informan, Kadir 
Muhammad yang merupakan Kepala Bagian 
Perlengkapan Program Pasca Sarjana Untad, 
yang mengemukakan bahwa:   
“ selama ini ada beberapa pegawai yang 
memiliki kinerja yang baik, namun sedikit 
kritis terhadap atasan, membuat pegawai 
tersebut tidak mendapat penghargaan dari 
pimpinan, baik berupa promosi jabatan 
maupun berupa isentif penghasilan. Hal ini 
mengakibatkan masih ada pegawai yang 
bersikap acuh tak acuh dalam bekerja. 
(Wawancara, 30 September 2015)“.  
 
Hasil wawancara tersebut, 
mengambarkan bahwa motivasi kerja 
pegawai di Program Pasca Sarjana 
Universitas Tadulako dari aspek penghargaan 
belum baik, karena masih menilai kinerja 
pegawai dari segi ketaatan terhadap atasan, 
sehingga pegawai yang kritis namun 
berkinerja baik tidak akan mendapat promosi 
ataupun penghargaan lainnya. Hal ini juga 
menunjukan bahwa kebutuhan penghargaan 
bagi pegawai yang memiliki prestasi sangat 
memberikan motivasi bagi pegawai lainnya 
dalam melaksanakan tugas sehari – hari. 
 
Kebutuhan Aktualisasi Diri 
Menurut Maslow dalam Lussier 
(1996:174), Self actualization needs 
(kebutuhan aktualisasi diri) merupakan 
hirarki kebutuhan yang paling tinggi. 
Aktualisasi diri berkaitan dengan proses 
pengembangan  akan potensi yang 
sesungguhnya dari seseorang.  Kebutuhan 
untuk menunjukan kemampuan, keahlian, 
dan potensi diri.  
Dari wawancara mendalam terhadap 5 
informan diatas, yang menilai tentang 
Motivasi Kerja Pegawai di Program Pasca 
Sarjana Universitas Tadulako dari aspek 
kebutuhan aktualisasi diri yang mengunakan 
teori motivasi berdasarkan kebutuhan 
menurut Maslow dalam Lussier (1996:174), 
didapatkan bahwa motivasi kerja pegawai 
sudah baik, karena pegawai merasa tetap 
dilibatkan dalam berbagai kegiatan, dan 
boleh menyampaikan pendapat – pendapat 
kepada pimpinan.  
Hal ini sesuai dengan informasi yang 
diungkapkan oleh salah satu informan, Rizky 
Ayuning Eko Putri, sebagai Staf bagian 
keuangan Program Pasca Sarjana Universitas 
Tadulako Palu, yang menyebutkan bahwa:   
“ sebagai pribadi yang punya kreatifitas, 
saya kira kebutuhan akan aktualisasi diri di 
Program Pasca Sarjana Universitas 
Tadulako sudah mendapat tempat yang baik, 
karena ini adalah dunia akademisi yang 
membutuhkan pemikiran yang kreatif. 
(Wawancara,  9 Oktober 2015).  
Hasil wawancara tersebut, menunjukan 
bahwa Motivasi Kerja Pegawai di Program 
Pasca Sarjana Universitas Tadulako dalam 
hal kebutuhan aktualisasi diri sudah baik, 
pegawai – pegawai terus diberika 
kesempatan untuk bisa memikirkan 
pengembangan kampus. Hal ini juga 
mengambarkan bahwa aktualisasi diri sangat 
memiliki pengarus yang baik terhadap 
motivasi kerja pegawai. 
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KESIMPULAN & REKOMENDASI  
 
Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan terhadap fokus permasalahan 
dalam penelitian ini, maka dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut, bahwa: Motivasi 
Kerja pegawai di Program Pascasarjana 
Universitas Tadulako sudah baik, namun 
masih ada yang menganggap belum optimal,  
hal ini terurai dari aspek yang dikaji yaitu : 
aspek kebutuhan dasar fisiologis masih 
belum baik, aspek kebutuhan rasa aman 
masih belum baik, aspek kebutuhan sosial 
masih belum baik, 4) aspek kebutuhan 
penghargaan masih belum baik, dan aspek 
kebutuhan aktualisasi diri sudah baik. 
Hasil penelitian menunjukan beberapa 
hal yang berkaitan dengan Motivasi Kerja 
pegawai di Program Pascasarjana 
Universitas Tadulako, oleh karena itu 
penelitian ini menyarankan untuk 
diperhatikan yaitu antara lain: 1) Perlunya 
peningkatan kualitas kelayakan hidup 
pegawai, khususnya pegawai honorer. 2) 
Perlunya kepastian kerja bagi pegawai 
honorer, sehingga memberikan rasa aman 
bagi pegawai. 3) Perlunya standar 
operasional penilaian kinerja pegawai, 
sehingga pegawai merasa tidak ada pilih 
kasih atasan. 4) perlunya memberikan 
penghargaan kepada pegawai – pegawai 
berprestasi.  
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